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La indagación planteo como propósito principal decretar la dependencia de la motivación con en 
el desempeño laboral de la tienda por departamento Oechsle lima ,2018.La metodología empleada 
fue un diseño no empírico que se dio en momento único para aplicar conocimientos resolver una 
problemática, describiendo ambas constantes de estudio, el total estuvo formado por 120 
participantes de la empresa utilizando un muestreo censal para la muestra de estudio, se elaboró 





obtuvo una correlación RHO= 0,331para la estimulación y el evaluación laboral siendo la 
significancia bilateral de 0,000 existe una interacción efectiva pero bajo o débil. En conclusión Se 
ha definido la relación entre ambas constantes en la tienda por departamento Oechsle ,Lima 2018 
ya que la motivación intrínseca y extrínseca de los colaboradores se relaciona con sus actitudes y 
operaciones a la hora de desempeñarse en sus funciones lo que incide en el desarrollo de la 
compañía 
Palabras claves: Desempeño laboral, motivación, motivación intrínseca, motivación 
extrínseca, factores actitudinales, factores operacionales. 
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Abstract 
The research proposed as a general objective to decree the reliance on motivation with the 
performance of the department store Oechsle Lima, 2018. The methodology used was a non- 
empirical design that occurred at the time to apply knowledge to solve a problem, describing 
both constant of study, the total was formed by 120 participants of the company using a census 
sampling for the study sample, an interrogation was elaborated with 30 items with Likert scale 
to measure both variables. In the results we obtained a correlation RHO = 0.331 for the 
stimulation and the labor evaluation being the bilateral significance of 0.000 there is a positive 
correlation but low or weak. In conclusion the relationship between both constants has been 
defined in the department store Oechsle, Lima 2018, since the intrinsic and extrinsic motivation 
of employees is related to their attitudes and operations when performing their functions, which 
affects the development of the company.
Keywords: Work  performance,  motivation,  intrinsic  motivation,  extrinsic  motivation, 





La actual indagación fue “Motivación y su relación con el desempeño laboral en la tienda por 
departamento Oechsle en Lima, 2018”.Esta indagación presento como propósito primordial 
establecer los componentes que se relacionan con el trabajo profesional en la tienda por 
departamento Oechsle, Lima 2018.Como propósito delimitado 1 se estableció la interacción de la 
motivación intrínseca con el desempeño laboral en la tienda por departamento Oechsle, Lima 
2018.El propósito delimitado 2 se decretó que la motivación extrínseca interactúa con el desempeño 
laboral en la tienda por departamento Oechsle, Lima 2018. 
Para conseguir los propósitos trazados de la indagación se ha organizado en 6 secciones los que 
se desarrollan a continuación: 
En la sección 1 se presentó la problemática del estudio| sobre las dos variables de estudio, los 
antecedentes nacionales, internacionales y de libro, las proposiciones concernientes, la 
formulación del inconveniente de investigación así como su respectiva suposición y propósitos. 
 
En la sección 2 se determinó el procedimiento de la indagación con el estudio, tipo, nivel y diseño 
de investigación, las variables de estudio con su definición teórica, conceptual y operacional así 
como la operacionalizacion de las variables, por otra parte la cantidad de personas encuestadas, la 
muestra, la habilidad y herramienta de recaudación de fundamentos para finalizar con la validez 
y confiabilidad. 
 
En la sección 3 se desenrolló el experimento de la conjetura, la prueba de normalidad y los 
esquemas gráficos e interpretación de los resultados obtenidos al procesar los testimonios en el 
estadístico SPSS 24.En la sección 4 se abordó la discusión por objetivos, hipótesis, teorías 
relacionadas con el tema, conclusión y metodología de estudio. En la sección 5 se determinó las 
terminaciones de estudio que responden a los propósitos de la indagación. En la sección 6 se 








A nivel global el factor humano, es sin duda, uno de los elementos más significativos en la 
funcionalidad de una compañía, recae en él la responsabilidad de lograr los objetivos de la 
organización. En ese sentido, es posible identificar tres tipos de perfiles de trabajadores, los cuales 
se corresponden con un determinado desempeño laboral, tales como; el tipo de trabajador 
ineficiente, quien se limita a sus tareas y hace lo mínimo posible; el tipo de trabajador rutinario, 
quien teme salir de su zona de confort generada por la adaptación y comodidad a unas funciones 
determinadas; y, por último, el tipo de trabajador proactivo, quien se muestra interesado por 
nuevas ideas y soluciones, y posee capacidad e interés de aprender y mejorar sus conocimientos 
predisponiéndose a todo aquello que pueda beneficiar a la empresa. Estos últimos, constituyen el 
grupo de trabajadores de mayor valor para la empresa. El desempeño laboral es sin duda el 
mecanismo más trascendental en las organizaciones ya que se enfoca en el beneficio y 
cumplimiento de fines y metas para que la empresa sea exitosa y gane más clientes y por ende 
mayores utilidades que beneficien a su comunidad. 
1.1. Realidad Problemática 
También es necesario que los empleados se sientan motivados para lograr las metas de los 
empleados. Los problemas más importantes que tienen las compañías modernas es el desafío de 
incentivar a su personal que se desempeñen de la manera más óptima y aumentar la complacencia 
y satisfacción laboral en las funciones laborales. 
Ahora bien, esta caracterización que a rasgos generales se hace para graficar el problema en el 
desempeño laboral, se ve nutrida por otros elementos de carácter complementario como, por 
ejemplo, las motivaciones de los trabajadores, la autopercepción de sus propias capacidades, el 
compromiso con su trabajo o proyecto de vida, y, la satisfacción que adquieren al realizar sus 
funciones. Sumado a ello, se agregan otros factores propiamente relacionados con la empresa, 
tales como el salario, la proyección profesional y el clima laboral, entre otros. 
A nivel nacional las empresas no toman en cuenta este factor como un determinante para el 
crecimiento de la organización es por eso que no logran desarrollarse de una manera efectiva que 
conlleve a su expansión en el mercado. En este sentido, según Alvarado,(2017) todos estos 
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componentes influyen de forma directa en el mantenimiento del clima laboral que, 
cuando se degenera, da cuenta de la existencia de relaciones defectuosas entre los trabajadores, o 
la presencia de un personal mal capacitado para desempeñar eficazmente sus funciones, entre 
otros. La convergencia de los tipos de colaboradores y los estímulos personales y corporativos, 
hace que se configure un tipo de clima laboral determinado que, cuando se desvirtúa, impacta 
negativamente en el trabajo de los empleados, de los trabajadores, así como en los objetivos de 
las empresas. 
A nivel local en las empresa de los alrededores la mayoría tiene los mismos problemas ya que no 
refieren con la estimulación adecuada para generar una buena ocupación de los colaboradores a 
pesar de que tienen clientes, pero si su personal se sintiera motivado sus clientes aumentarían y 
hasta se fidelizarían con la empresa y está tendría una ventaja competitiva y diferencial entre las 
demás ya que brindaría un valor agregado haciendo que sus empleados para que se desenvuelvan 
eficientemente en sus tareas y deberes trabajando en equipo y manteniendo una comunicación 
asertiva y relaciones sociales entre los mismos y la autoridad facilitando un ambiente 
organizacional que motiva a los colaboradores a optimizar su desempeño mediante una mejora 
continua que busque lograr mayores resultados y cumplir las metas de la empresa. La presente 
investigación se observa a nivel específico en torno a la investigación en las tienda de la empresa 
Oechsle, la deficiente motivación intrínseca y extrínseca que se relaciona con los inadecuados 
factores actitudinales como la falta de cortesía , baja responsabilidad, habilidades y falta de 
puntualidad entre otros, en los factores operacionales se evidencia una baja productividad por 
parte de los trabajadores así como un escaso conocimiento, deficiente liderazgo e inadecuados 
equipos de trabajo lo que genera baja eficiencia .El desempeño laboral de los trabajadores 
responde a múltiples causas, prescindir de una evaluación seria de ellas no permite comprender 
relaciones causales ubicadas en origen del problema, lo que representa una grave amenaza al nivel 








Quintero, Africano y Faría, (2008) en su tesis titulada “Clima organizacional y desempeño 
laboral del personal de la empresa Vigilantes Asociados Costa Oriental Del Lago”; un estudio 
cuantitativo y descriptivo en el cual se aplicó un muestreo probabilístico que determinó la 
muestra de 45 trabajadores de una población pequeña de 82 trabajadores, empleando 
cuestionarios de 36 ítems con 5 escalas de respuesta. Con este estudio se concluyó que el 
ambiente empresarial el desempeño laboral, son factores que no dependen el uno del otro 
necesariamente ya que los resultados obtenidos no reflejaban ni un mal ni buen clima laboral, 
mientras que sí apuntaban a un gran desempeño laboral, aunque el resultado de este estudio 
quizá sea debido a la naturaleza del servicio que presta la empresa. 
 
Henriquéz, (2014) en su tesis titulada “La motivación y desempeño laboral de los empleados 
del Instituto de la visión en México”, asumió como propósito realizar la adaptación del 
instrumento de evaluación que permitiera saber cuál es el estado de motivación y de desempeño 
de los trabajadores de dicho instituto. El estudio, se formuló con el objetivo de estar al tanto y 
analizar el ambiente del personal para posteriormente formular medidas que ayuden a mejorar 
los aspectos débiles relacionados al desempeño de tareas concerniente de los trabajadores de la 
asociación en mención. Acerca de la metodología, el enfoque de esta tesis fue basado en un 
enfoque numérico, la indagación no manipulo las constantes de estudio y se dio en tiempo único; 
y de corte transversal. Debido a ser 164 el número de población, se realizó la aplicación de los 
instrumentos de forma censal, empleando uno para evaluar el desempeño laboral (compuesto 
por 48 ítems) y otro para evaluar la motivación laboral (compuesto por 19 ítems). Este estudio, 
de forma general obtuvo resultados favorables; no obstante, fue de utilidad para conocer 
aquellos puntos no muy favorables y elaborar medidas innovadoras y correctivas. 
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Lagos (2015) en su tesis “La motivación laboral y su incidencia en el desempeño organizacional 
en empresas copelec.” para obtener el título de ingeniero comercial en la Universidad del Bio- 
Bio en la facultad de sapiencias corporativas en la Cuidad de Chillan en Chile. 
 
La autora propuso como propósito de la indagación determinar y analizar los componentes e 
incentivos en la compañía según la teoría de Herzberg. En las teorías relacionadas con el trabajo 
investigación tuvimos los conocimientos de Maslow, de Mc Clelland que consta de 
estimulación de logro, de poder y de afiliación, Teoría de Jerarquía de Alderfer y la teoría de 
las expectativas de Vroom. La metodología empleada no se delibero las constantes de estudio 
y en un momento determinado, de tipo aplicada con un enfoque cualitativo, la población estuvo 
constituida por 75 personas. En los hallazgos encontrados tuvimos un 60% de los encuestados 
que ejecuto sus actividades en el tiempo indicado, un 25% de los encuestados desarrollan un 
desempeño para mejorar la productividad y un 50% que la toma de decisiones se toma en grupo 
un 58% afirma se relaciona de manera excelente con los compañeros de trabajo. En conclusión 
se determinó la incidencia de la estimulación en el trabajo empresarial para optimizar los 
recursos y el crecimiento a través de una gestión efectiva. 
 
Campbell, (2013) en su tesis titulada “Personalidad, desempeño en el trabajo y satisfacción en 
el trabajo de organizaciones sin fines de lucro” planteó como objetivo estudiar las características 
de la personalidad comunes a muchas organizaciones, y determinar cómo inciden en el 
desempeño laboral y la satisfacción laboral. Se analizó las asociaciones entre resultados de 
personalidad y desempeño laboral entre directores de organizaciones sin fines de lucro. La 
metodología fue mixta, apoyándose en el modelo FFM y el indicador de tipo Myers- Briggs para 
evaluar la personalidad. Concluye que ambas constantes también son importantes en los 
entornos organizacionales, dado que muchos de los estudios sobre la interaccion de las 
características de FFM (personalidad) y la complacencia en el trabajo realizados en este trabajo 
muestran resultados variados; dicha heterogenia da cuenta de una influencia de los tipos de 
personalidad de los directores con la complacencia y el desempeño en el trabajo de los demás 
trabajadores de la organización. 
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Zans (2016) en su tesis “Clima Organizacional y su incidencia en el desempeño laboral de los 
trabajadores administrativos y docentes de la Facultad Regional Multidisciplinaria de 
Matagalpa, UNAN – Managua” para obtener el grado de master en gerencia empresarial en la 
Universidad de Autónoma de Nicaragua, 
 
El autor propuso como propósito primordial de la indagación establecer la interaccion del clima 
laboral con el desempeño laboral. El método utilizado se evidencio en que no se delibero las 
constantes de estudio y se dio en un tiempo único, de tipo descriptivo correlacional, la total de 
encuestados estuvo conformado por 88 trabajadores y la muestra por 59, empleando como 
técnica la encuesta e instrumento el cuestionario. El los resultados obtenidos un 82% de los 
encuestados afirmaron que el liderazgo es positivo, en la comunicación fluida el 64% está de 
acuerdo, un 82% de los encuestados afirmaron que existe trabajo en equipo en la 
establecimiento, en la confianza el 52 % está en desacuerdo, el 34% está de acuerdo que su jefe 
escucha sus opiniones, el 18 % está de acuerdo que su ambiente de trabajo le genera 
productividad. En conclusión el clima laboral se corresponde positivamente con el desempeño 
laboral de la institución. 
1.2.2. Nacionales 
 
Castro (2017) en su tesis “Motivación y desempeño laboral en los trabajadores de la Dirección 
Regional de Educación del Callao “para obtener el grado de maestría en administración de 
negocios en la Facultad de ciencias empresariales en la Universidad Cesar Vallejo en Lima. 
 
El autor planteo como propósito principal establecer la correlación que existe entra la 
motivación y el desempeño laboral en la compañía. Se utilizó como teorías relacionadas la de 
maslow, Mcgregor y Herzberg para la variable motivación y para el desempeño autores como 
Benavides y Chiavenato que sostiene que el desempeño es la habilidad de los colaboradores 
para lograr menos esfuerzos y mayor efectividad. La metodología empleada busco describir 
ambas constantes y se dio en tiempo único y sin manipulación de variables ya que describirá 
una problemática existente, el total estuvo compuesta por 264 trabajadores y la muestra por 102 
trabajadores y se empleó como instrumento es cuestionario uno con 36 ítems para la motivación 
y 35 para el desempeño laboral. En los descubrimientos se dieron el 24.4. % de 
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los encuestados afirmaron que el grado de motivación es bajo, el 36.8% de los encuestados 
afirmaron que se desempeñan con un nivel alto, el 58.82 % contestaron que los factores intrínsecos 
son regulares y el 39% que los factores extrínsecos también los son. En conclusión ambas 
constates interactúan efectivamente ya que se presentó una correlación de 0,975 lo que indico que 
hay una correlación fuerte entre ambas constantes. 
 
Abellaneda (2016) e su tesis “Motivación y desempeño laboral de los trabajadores de la empresa 
Denim Color’s de Huachipa” para obtener el título de licenciada en administración en la escuela 
de ciencias empresariales en la Universidad Cesar Vallejo en Lima. 
 
El autor manifestó como fin primordial establecer la interaccion que existe entre la motivación y 
el desempeño laboral de la empresa. El método aplicado fue un diseño de corte transversal con 
nivel descriptivo correlacional de tipo aplicada presentado asimismo un orientación basada en 
números, la población constó constituida por 30 trabajadores y la muestra fue censal, utilizaron 
como habilidad la averiguación y herramienta el interrogatorio de escala Likert. En los resultados 
obtenidos el 53 % de los encuestados manifestaron que se sienten regularmente motivados ya que 
perciben que su salario no es el adecuado para las labores que desempeñan, el 60% de los 
trabajadores se desempeñó de forma regular ya que hay personal nuevo que recién se está 
acoplando al sistema de la empresa. En conclusión existe una interaccion relevante entre el 
desempeño y la motivación ya que existe una correlación moderada de 0,083. 
 
Llontop (2017) en su tesis “El estrés laboral y su influencia en el desempeño de los colaboradores 
de la empresa ELAUSI E.I.R.L callao” para obtener el grado de licenciada en administración en 
la Facultad de ciencias empresariales en la Universidad Cesar Vallejo en Lima. 
El autor propuso como propósito fundamental de esta indagación conocer la incidencia del estrés 
laboral en el desempeño los empleados de la compañía Elausi E.I.R.L. La metodología empleada 
se dio en momento establecido y sin manipular las constantes de tipo aplicada de grado explicativo 
y un método dudoso metódico, la población constó de 52 colaboradores y la muestra fue censal, 
utilizando como técnica la búsqueda y como utensilio el interrogatorio. En los hallazgos obtenidos 
el 67.31% de los encuestados evidenciaron que están muy de acuerdo con que la empresa cuenta 
con un crecimiento empresarial, el 46.2% está de acuerdo con el comportamiento organizacional 
que se presenta en la empresa, el 80.77% está de acuerdo con que la empresa presenta estrategias 
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laborales para un mejor desempeño, el 48.1% está de acuerdo con que la empresa cuenta con los 
adecuados procesos productivos para el desempeño de tareas, el 80.77 % está muy de acuerdo con 
la responsabilidad laboral. En conclusión Se determinó que, existe influencia entre ambas 
constantes, se debe monitorear y darle seguimiento a estos factores estresantes que simplemente 
va aumentando y que se ve expresado en el desempeño de cada uno de los trabajadores que solo 
ocasionara problemas dentro de la empresa. 
 
Centurión (2017) en su tesis “La motivación y el desempeño laboral en los trabajadores de la 
empresa Jwk. Asociados S.A, San Martín de Porres” para obtener el título de licenciado en 
administración en la Facultad de ciencias empresariales en la Universidad Cesar Vallejo en 
Lima. El autor refirió como propósito fundamental de esta indagación instaurar la interaccion que existe 
entre la motivación y el desempeño laboral en los empleados de la compañía. El método planteado consto 
en no manipular los datos en un tiempo único y detallar las características y aplicar conocimientos a la 
situación planteada, utilizando como población de estuvo a 30 trabajadores y la muestra fue censal. En los 
hallazgos encontrados se presentó que tanto la motivación como el desempeño están de una manera 
excelente en la empresa, la necesidad de logro en la empresa se presentó de manera regular, la necesidad 
de poder de una forma regular con 26.7% y la necesidad de afiliación un 53.4% manifestaron que es 
excelente. En conclusión se pudo demostrar que existe una interaccion efectiva entre ambas constantes 
considerando que se dio una correlación resultó de 0.875. 
 
Latico (2018) en su tesis “Factores motivadores y su influencia en el desempeño laboral de los 
trabajadores de la municipalidad provincial de san Román – Juliaca” para obtener el grado de 
magíster en administración en la Universidad Andina Néstor Cáceres Velásquez en Juliaca, Perú. 
El autor infirió como objetivo general de la investigación determinar la influencia de los factores 
motivacionales en el desempeño laboral a los trabajadores de la municipalidad. Se utilizó como 
teorías de respaldo de esta investigación la teoría de las necesidades de Maslow, la teoría de las 
expectativas de Vroom, también el autor manifestó que La motivación es un elemento importante 
del comportamiento organizacional, que permite canalizar el esfuerzo, la energía y la conducta en 
general del trabajador, permitiéndole sentirse mejor respecto a lo que hace y estimulándolo a que 
trabaje más para el logro de los objetivos que interesan a la organización. El método planteado 
fue un diseño no experimental de corte transversal con un 
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nivel explicativo de tipo aplicada, la población estuvo constituida por 635 trabajadores y la 
muestra por 182.En los resultados obtenidos un 46.70% manifestó que recibieron más de un 
incentivo o reconocimiento, el 53.85% está de acuerdo con la remuneración recibida por su 
desempeño laboral, el 65.38% está de acuerdo con las condiciones físicas presentada por la 
municipalidad para el desempeño adecuado de sus funciones, el 21.41% manifestó que tiene 
una relación regular con la autoridad y el 58% que tiene una relación buena con sus compañeros 
de trabajo. El 71.98% manifestó que siempre debería de darse incentivos para un mejor 
desempeño, un 46.43% manifestó que les parecía sobresaliente el cumplimiento de las 
responsabilidades por parte de los trabajadores y lo referente al nivel de compromiso de los 
trabajadores el 37.50% manifestó que es sobresaliente. En conclusión se determinó que los 







Jesús García (2007).Motivación: Hagan lo que hagan. España. Madrid. Editorial FC 
 
 
El autor propuso como objetivo de este libro inventar un camino por los inconvenientes de los 
requerimientos humanos que el ser humano busca al integrarse en las organizaciones, el proceso 
por el cual la motivación surge y se desarrolla, el fin de este libro fue demostrar como la 
motivación de los empleados puede generar una mayor productividad y satisfacción laboral. El 
propósito es optimizar el contenido de la soberanía para motivar a sus empleados con diversas 
estrategias y factores. En conclusión la motivación es un factor importante en las empresas ya 
que con esto se consigue un buen clima organizacional donde todos trabajen y se desempeñen 
de la mejor forma para alcanzar las metas y objetivos para tener mejores resultados. 
 
Bryan Tracy (2015). Motivación. Estados Unidos de America. Grupo Nelson INC. 
 
 
El objetivo de este libro fue proporcionar información precisa y autorizada sobre la motivación 
ya que aquí aprenderás como usar una de las ideas descubiertas de los últimos 50 años para que 
tu equipo de trabajo aporte al máximo en la organización. Una de las teorías relacionadas con 
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el libro fue que una persona trabaja solo al 50% de su capacidad, el otro 50% lo desperdicia a 
lo largo de su jornada laboral uno de los principales factores es que la gente no está motivada a 
dar más de sí ni tiene una concentración plena en sus labores, el fin de este libro es que las ideas 
en mejorar la calidad entre la relación del gerente y el empleado, también aprenderás una seria 
de métodos para reducir el miedo al fracaso laboral, existen dos factores que desmotivan ya que 
le primer factor es el miedo al fracaso y el otro es el miedo al rechazo. 
 
Margarita Chiang, Jose Martin y Antonio Núñez (2010). Relaciones entre el Clima 
organización y satisfacción laboral. Madrid. España. Servicios Editoriales S.L. 
 
El autor propuso como objetivo de este libro es que encuentren la inspiración de futuras 
investigaciones que consoliden y completen sus conocimientos como también busco constatar 
si existe relación entre ambas constantes ya que el propósito fundamental fue profundizar en el 
conocimiento dela incidencia del clima laboral en la complacencia del trabajo para el desarrollo 
de la calidad del trabajo, ambas variables se relacionan con el bienestar de las personas en su 
trabajo ya que todo esto afecta a su desempeño, El fin de este libro fue evidenciar que el clima 
laboral contribuye sapiencias primordiales para la perspicacia de las relaciones profesionales 
tanto para la calidad como la eficacia de la organización, en conclusión se pudo afirmar que 
muchas investigaciones han distinguido que es más factible conseguir excelentes resultados en 
alto desempeño, responsabilidad y colaboración, cuando los individuos se aprecian motivadas 
y son recompensadas por su trabajo se da un mejor desempeño de sus funciones lo que logra 
mejores resultados para la organización. 
 
Jose Rodríguez Porras (2005). El factor humano en la empresa. Madrid. España. Ediciones 
Deusto. 
 
El autor propuso en este libro abordo las principales cuestiones que plantea el autor en las 
organizaciones modernas ya que se aborda el tema de motivación el trabajo desde Taylor hasta 
nuestros días, las condiciones que deben darse para que el empleados se sienta motivado, la 
comunicación en la organización. Esta investigación tiene origen en las sapiencias del autor 
como maestro y teórico de empresas. Es te libro abarco múltiples teorías como la motivación 
en las tareas del trabajador y los estamentos del liderazgo y trabajo en equipo, asi como dar a 
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conocer lo importante de las personas en su rol en la compañía para lograr mejores resultados. 
 
 
Ezequiel Anger y María Aguilar (2007). Trabajo en Equipo. México. Editorial progreso S.A. 
 
 
El autor en este libro pretendimos brindar una pequeña contribución a la inquietud practica por 
constituir grupos laborales todo ellos para resolver problemas exige una energía en conjunto 
para ser más eficaces en los ejercicios que correspondemos para lograr metas establecidas en 
ambiente de trabajo en relaciones organizacionales , el propósito de este libro fue presentar de 
un modo breve y sus aspectos sustanciales de cómo opera el trabajo en equipo en las 
organizaciones para tener un desempeño óptimo de los empleados, el fin de este libro fue un 
instrumento de trabajo destinado a quienes están realizando su labor en contacto directo con la 
gente especialmente en las organizaciones ya que el trabajo en equipo conlleva a la interacción 
de todos los miembros para alcanzar metas y objetivos propuestos por la organización. 
 




Según. Robbins (2009), quien precisa que el consolidado de procedimientos en el ímpetu, 
control y perseverancia del esfuerzo que ejecuta un individuo para lograr una meta, esto quiere 
decir que se está dando una motivación interior y exterior que promueva una gran aptitud y 
colaboración, esto propicia que se concreten los objetivos establecidos por las compañía. 
 
Robbins Y Coulter (2004) afirma: La motivación es un procedimiento en el cual los esfuerzos 
de un individuo se dotan con mayor energía orientados para alcanzar un objetivo (p.341), La 
motivación se logra mediante un transcurso para dirigirla hacia una mejora continua. 
 
Gibson, J., vancevich, J. & Donelly, J. (2001), explican, que la motivación es la definición al 
detallar las fuerzas sobre los procesos para orientar su comportamiento para su crecimiento y 
24  
desarrollo, esto quiere decir que los individuos se orientan mediante un control lo que se da para 
un logro y optimización puesto que la compañía genere más utilidades, ya que se da el impulso 
para brindar un aporte y oportunidades para aumentar su capacidad y fortalezas. 
 
1.3.2. Desempeño laboral 
 
Robbins (2010) sostuvieron que el desempeño: 
 
Es un procedimiento que evidencia que tan buena es una compañía, en el reconocimiento de sus 
diligencias y metas en el trabajo. En particular a grado de las empresas se mide el desempeño 
de las empresas genera una apreciación acerca de las metas a nivel individual (p. 53). 
Así mismo Chiavenato (2004) sostiene que: 
 
El desempeño en el trabajo es una situación el fundamental elemento del colaborador en la 
indagación de metas establecidas, esto compone una habilidad a nivel individual para lograr 
metas. El desempeño laboral completa muchas características que accede en muchas ocasiones 
y toma en argumento y la cultura del lugar de trabajo nos va a concentrar por medio de la moral 
y la ética como evaluacion del desempeño. (p. 359). 
 
Por otra parte Stoner (1996) manifestó que: 
 
El desempeño laboral es la cualidad como los elementos de la compañía trabaja óptimamente 
para conseguir un fin común, asi esto hace mención a mejorar la relación entre colaboradores 
para mejorar sus tareas y funciones para lograr resultados que beneficien las actitudes y 
operaciones por parte de los empleados. (p. 510). 
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1.3. Formulación del problema (falta delimitar) 
 
1.4.1. Problema general 
 
 
¿Cómo se relaciona la motivación con el desempeño laboral en la tienda por departamento 
Oechsle, Lima 2018? 
 
1.4.2. Problemas específicos 
 
 
¿Cómo se relaciona la motivación extrínseca con el desempeño laboral de la tienda por 
departamento Oechsle, Lima 2018? 
 
¿Cómo se relacionan la motivación extrínseca con el desempeño laboral de la tienda por 
departamento Oechsle, Lima 2018. 
 
1.4. Justificación del estudio 
 
En el estudio se desarrolló con investigaciones de actualidad y hechos recientes, por lo tanto, 





La investigación tiene como propósito implementar un procedimiento de mejora a la 
problemática del desempeño y la motivación de colaboradores para la optimización de objetivos 
y metas. El estudio dio a conocer de qué modo se concierne la motivación interior y extrínseca 





Esta investigación sirvió para solucionar problemas con respecto a una carencia de motivación 
para lograr un mejor desempeño laboral, puede ayudar mejorar el ambiente laboral y las 
relaciones laborales dentro de las empresas, las cuales serán beneficiadas ya que se aportó una 
solución para mejorar los factores que determinan el desempeño laboral para 
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volver más competentes a los empleados lo que genere un excelente desempeño de sus 





La investigación permitió tomar decisiones asertivas en las empresas, podrá ser empleada por 
personas que se atinen interesadas en el contenido o busquen solucionar un problema referente 
a la motivación y desempeño laboral en su empresa, se utilizó esta investigación como. La 
indagación se usó como patrón de proposición y sustento para las compañías. 
 
La intención del actual estudio fue brindar un recurso a la problemática que se muestra con 
respecto a la motivación y su relación con el desempeño laboral en la tienda por departamento 
Oechsle en Lima ,2018. 
 
Valor teórico: 
La investigación se justificó con aportes de teorías existentes de diversos autores de libros que 
tuvieron relación con el desempeño laboral así como de motivación ya que propusimos temas 
que servirán como apoyo para las futuras investigaciones, Los beneficios que aporta la 
investigación pueden servir para la elaboración de manuales o estrategias que aumenten a un 
grado óptimo el desempeño laboral dentro de una empresa y como guía para saber cómo motivar 
a sus empleados. 
 
 
La investigación fue de tipo aplicada, no se delibero ambas variables y se dio en un momento 
único con un grado expresivo correlacional ya que representó las peculiaridades de los factores 
que determinan el desempeño laboral Así mismo, la metodología del estudio podrá ser replicado 






1.6.1. Objetivo general 
 
 
Determinar la relación de la motivación con el desempeño laboral en la tienda por 




Determinar la relación de la motivación intrínseca con el desempeño laboral en la tienda por 
departamento Oechsle, Lima 2018. 
 
Determinar la relación de la motivación extrínseca con el desempeño laboral en la tienda por 









La motivación intrínseca se relaciona con el desempeño laboral en la tienda por departamento 
Oechsle, Lima 2018. 
 
La motivación extrínseca se relaciona con el desempeño laboral en la tienda por departamento 
Oechsle, Lima, 2018 
 
1.6.2. Objetivos específicos 
1.7.1. Hipótesis general 






2.1, Tipo. Nivel, Enfoque y Diseño de investigación 
2.2.1. Diseño de investigación 
 
Según Carrasco (2005) un diseño no empírico: son los estudios cuyas constantes no tienen una 
deliberación con una intención, no tienden a realizar experimentos ya que examinan los sucesos y 
hechos después que pasan. 
Además de ello es transversal, según Carrasco (2005) ya que se usa en un momento y tiempo único 
en el proceso de la indagación.. (p. 72). 
El diseño de esta indagación no se delibero las constantes de estudio y se dio en un momento único. 
 
 
2.2.2. Enfoque de la investigación 
 
 
La orientación de la indagación se origina en la distribución y el uso del inventario para el 
estudio de los testimonios. 
 
Según Baptista, Fernández, & Hernández, 2014 el enfoque cuantitativo “emplea la recusación 
de información analizada mediante un estadístico con el propósito de presentar ejemplos de 
actitudes” (p. 4). 
2.2.3. Tipo de investigación 
 
Según Murillo, (2008), La exploración aplicada se le llama practica ya que aplica o utiliza 
dichos conocimientos encontrados para luego de efectuar y normalizar su aplicación en una 
realidad existente ya que busca los hallazgos de la investigación de forma planeada y 
estructurada de conocer la problemática de estudio.. 
 
La investigación es aplicada ya que utilizamos conocimientos para resolver una problemática 
de la empresa estudiada. 
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2.2.4 Nivel de Investigación 
 
 
El grado es expresivo ya que describimos las dos constantes con sus diversas características de 
estudio. 
Según Hernández, Fernández y baptista (2006): “La indagación se orienta a mencionar las 
particularidades y los caracteres y los patrones que determinar a los individuos y la sociedad 
(p.102) 
 
2.2. Operacionalziacion de las variables 
 
 
Variable X: Motivación 
Definición Teórica 
Según. Robbins (2009), quien precisa que el consolidado de procedimientos en el ímpetu, 
control y perseverancia del esfuerzo que ejecuta un individuo para lograr una meta, esto quiere 
decir que se está dando una motivación interior y exterior que promueva una gran aptitud y 
colaboración, esto propicia que se concreten los objetivos establecidos por las compañía. 
 
Robbins Y Coulter (2004) afirma: La motivación es un procedimiento en el cual los esfuerzos 
de un individuo se dotan con mayor energía orientados para alcanzar un objetivo (p.341), La 
motivación se logra mediante un transcurso para dirigirla hacia una mejora continua. 
 
Gibson, J., vancevich, J. & Donelly, J. (2001), explican, que la motivación es la definición al 
detallar las potencias sobre los procesos para orientar su comportamiento para su crecimiento y 
desarrollo, esto quiere decir que los individuos se orientan mediante un control lo que se da para 
un logro y optimización puesto que la compañía genere más utilidades, ya que se da el impulso 




La motivación es el compendio de procedimientos que repercute en la dirección y perseverancia 
del empeño que ejecuta un sujeto para el logro de una meta trazada por ende debe de ofrecer al 
trabajador las oportunidades para desenvolver su habilidad y fortalezas del establecimiento, ya 
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La motivación se midió a través de sus 2 dimensiones para determinar cuál de las dos se 
relaciona con el desempeño así como también un cuestionario con escala Likert para 
posteriormente procesar los datos en el SPPS 25. 
 
Dimensión: Motivación Intrínseca 
De acuerdo con Woolfolk (2010) la motivación interior es la predisposición originaria de toda 
persona para poder dominar y encontrar retos, puesto que se dan perseguimos beneficios 
individuales y y preparación de capacidades. Una persona está incentivadas desde su interior 
cuando se siente autorealziado y reconocido por si mismo. (p. 377). 
 
Indicador: Reconocimiento 
Segun Fischman (2014) definió “ 
El reconocimiento es estimado como uno de los principales elementos externos que incide en 
el trabajador y tiene efectos que benefician en una tarea para el crecimiento de la compañía. 
(…) “(p. 99). 
Indicador: Relación con la Autoridad 
Segun Casano (2015) definió que “Es la evaluación en base a valores que ejecuta un 
colaborador en mención a su comportamiento como su jefe y a las actividades que 
desempeña. 
Indicador: Políticas Administrativas 
Segun Casano (2015) definió que “Es el nivel de perspectivas o pautas reglamentarias 
orientadas a una relación en base al trabajo y comprometida con el empleados. 
Indicador: Relaciones Sociales 
Segun Casano (2015) definió que “Es el nivel de agrado frente a la relación con los demás 
compañeros de la compañía con quienes se trabaja en tareas diarias. 
Indicador: Desarrollo Personal 
Segun Casano (2015) definió que “Es la circunstancia que se da en el empleado en ejecutar 
sus habilidades en forma positiva para lograr sentirse cómodo y satisfecho”. 
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Indicador: Comunicación 
Hace mención a la perspicacia del nivel de coherencia y precisión de los datos concernientes a 
la actividad interna por parte de la organización para comunicar de forma efectiva las metas y 
objetivos asi como la atención con los usuarios. 
(Palma, 2000, p.4). 
 
 
Indicador: Satisfacción laboral 
 
 
Es la destreza que demuestran todas las entidades según su ambiente de trabajo y por ende ser 
supervisado por el la eficiencia en sus funciones, asi como se centra en costumbres y valores 
de cada empleado para sentirse satisfecho con el trabajo realizado. (Palma, 2000, p.4) 
 
Dimensión: Motivación extrínseca 
Según León y Díaz (2013) definieron la motivación extrínseca es aquel factor ocasionada por 
los premios y alicientes al realizar una tarea y en base a su dedicación a conseguirlo y todo esto 
depende de lo que haga para alcanzarlo. (p.152). 
 
Indicador: Supervisión 
Detalla las apreciaciones del funcionamiento y relevancia de la autoridad en el control dentro 
de la empresa de las actividades de cada individuo, en tanto en relación de ayuda y enfoque 
que formen parte de su trabajo diario.”(Palma, 2000, p.4). 
 
Indicador: Mejora salarial 
Según Chiavenato (2002) “Es un incentivo fundamental que actua como factor para lograr un 
grado superior respecto a los demás ya que con un mayor salario el trabajador se sentirá 
gratificando y motivado para desempeñarse de forma más óptima. 
Indicador: Estabilidad laboral 
 
Pose (2005) explicó: es la confianza del trabajador para poder estar en su puesto por un periodo 
establecido, acatando las reglas instituidas en una empresa, se detallas con dos caracteres el 
salario y el trabajo (p.13). 
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Indicador: Beneficios laborales 
Segun Casano (2015) manifestó que “Es el nivel en que una empresa ofrece más incentivos a 
un trabajador que benefician su trabajo y un valor adicional por las actividades que ejecuta. 
 
 
Indicador: Condiciones de trabajo 
Bellón et al. (2011) indicaron que se comprende por los distintos patrones fortuitos en los que 
se da una diligencia laboral, conteniendo tanto los componentes del contexto material en que 
desempeña sus funciones como las circunstancias que se dan en el ambiente laboral (p.153). 
 
Variable Y: Desempeño laboral 
 
Robbins (2010) sostuvieron que el desempeño: 
 
Es un procedimiento que evidencia que tan buena es una compañía, en el reconocimiento de sus 
diligencias y metas en el trabajo. En particular a grado de las empresas se mide el desempeño 
de las empresas genera una apreciación acerca de las metas a nivel individual (p. 53). 
 
Así mismo Chiavenato (2004) sostiene que: 
 
El desempeño en el trabajo es una situación el fundamental elemento del colaborador en la 
indagación de metas establecidas, esto compone una habilidad a nivel individual para lograr 
metas. El desempeño laboral completa muchas características que accede en muchas ocasiones 
y toma en argumento y la cultura del lugar de trabajo nos va a concentrar por medio de la moral 
y la ética como evaluacion del desempeño. (p. 359). 
 
Por otra parte Stoner (1996) manifestó que: 
 
El desempeño laboral es la cualidad como los elementos de la compañía trabaja óptimamente 
para lograr un fin común, asi esto hace mención a mejorar la relación entre colaboradores para 
mejorar sus tareas y funciones para lograr resultados que beneficien las actitudes y operaciones 





Es un procedimiento para establecer qué tan triunfante ha sido una compañía ya que esto 
constituye una estrategia individual para alcanzar dichos objetivos por consiguiente los 
trabajadores efectúan de una manera eficaz sus deberes en la compañía, con el propósito de llegar 
a los fines formuladas mediante una motivación adecuada así como las actitudes y operaciones 





El desempeño laboral se midió a través de sus 4 dimensiones para determinar cuál es factor que 
más se relaciona con el desempeño así como también un cuestionario con escala Likert para 
posteriormente procesar los datos en el SPPS 25. 
 
Dimensión: Factores Actitudinales 
Según Chiavenato (2000) manifestó que alguno son aquellos que tienen que ser con los 
comportamientos y actitudes de los trabajadores cuando realizan una función con una 




Izaguirre (2014) planteo que Es ofrecer buen trato a los clientes, el empleado le comunica en 
su procedimiento un servicio estable y amable que cumpla con sus necesidades 
 
Indicador: Iniciativa 
Vygotsky (1917) Es la destreza para instruirse de innovadoras capacidades para aplicarlas en el 
desarrollo de tareas y metas lo que suscita la creación. 
 
Indicador: Habilidad 
Según Chiavenato (2005) Hace mención a la disponibilidad del trabajador para efectuar una 
óptima realización de tareas en sus labores diarias 
Indicador: Presentación Personal 
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Según Sánchez (2012) definió que El aspecto de los empleados y su apariencia demuestra la 
calidad de la compañía con respecto al servicio ofrecido. 
 
Indicador: Desempeño de Tareas 
Segun Casano (2015) definió que Es la apreciación con la que se identifica el colaborador en 




Pose (2005) “Es una aptitud que toman los colaboradores en la realización de sus diferentes 
funciones de acuerdo con lo establecido por su trabajo ya que delega en él un compromiso y su 
destreza sea autoinstruida y propositiva por lo que se facilita su proceso competitivo gracias 




Según Chiavenato (2005) Es el valor que se refleja en la prontitud que un empleados asiste a 




Según Zeithaml, Bitner y Gremle (2009) plantearon que “Es la gentileza que demuestra el 
empleados de una compañía hacia un cliente ya que debe considerara tratarlo con respeto y 




Es un convenio que se ejecuta entre la compañía y el trabajador para cumplir con las tareas 
asignadas. (RAE, 2017). 
 
Dimensión: Factores Operacionales 
Según Chiavenato (2000) Factores operativos, está combinado por calidad en la que 
colaborador desempeña su deber y como lo hace, mediante que me medios y la forma en que 
lidera y trabaja en equipo. 
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Indicador: Calidad de trabajo 
Para Sarmiento (2015), “(…) Esto abarca la asimilación entre lo que el comprador espere que 





Según Robbins y Coulter (2000) la instituyen como es la cantidad de patrimonios usados para 
generar dicha elaboración mediante la optimización de recursos. (p.7).” 
Indicador Conocimiento 
Según Sanchez (2014) delimito que Es la destreza del empleado para entender los datos que la 
compañía le ofrece sobre la prestación de servicio consintiéndole comunicarlo de la mejor 
manera con el usuario. 
 
Indicador: Liderazgo 
Según Evans y Lindsay (2008) afirman que liderazgo es la experiencia de incidir de manera 
positiva en los demás empleados incitando una cualidad definitiva, bajo el mando de uno con 
el propósito de tener un impacto relevante y adquirir resultados transcendentales. 
 
Indicador: Trabajo en Equipo 
 
Vygotsky (1917) manifestó que el trabajo en equipo es una conformación de los trabajadores 





Según Uscategui (2011) la definió como la habilidad para alcanzar un propósito usando los 
















La población es el total de los temas que concuerden con una serie de descripciones, conjunto 
de personas con características similares en la cual se investigará, como menciona Vara, (2010) 
Por lo tanto para el actual compromiso de indagación se ensayará a los trabajadores de la tienda 
por departamento Oechsle, Lima 2018 de diferentes géneros, lo cual está conformado por 120 
empleados de la tienda. 
 
2.3.2. Muestra 
Por otro lado, Vara (2010) menciona que “la muestra es un sub conjunto de la población y tiene 
una posibilidad explícita de consentir la muestra”. 
 
Como es una población pequeña está de más sacar una muestra es por ello que aplicare una 
muestra censal del mismo tamaño de mi población que será de 120 empleados de la tiendas. 
 
2.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad 
 
2.4.1. Técnicas de recolección 
 
La averiguación fue la habilidad que se empleó para la recaudación de testimonios con el 
propósito de apreciar el grado de la motivación en el desempeño laboral en los colaboradores 




2.4.2. Instrumentos de recolección 
 
 
Para Vara, (2010) sostiene que “las herramientas basadas en la cantidad son aquellos que son 
utilizadas en aquellas investigaciones expresivas, correlaciónales y interpretativas, son 
adaptables con habilidad a los varias observaciones descriptivos, son útiles para medir y 
describir variables”. 
Por lo tanto, el utensilio utilizado fue un interrogatorio con una graduación Likert será de 30 
preguntas para establecer los factores que se conciernen con el desempeño laboral. 
2.4.3. Validez 
 
Para Vara, “2010) la validez es “el valor en que un elemento efectivamente mide la constante 
ya que se afirma que tan consistente es el instrumento utilizado” (p. 302). 
La validez que se aplicará a la indagación de la exploración es la admisión de los docentes 
especializados ya que son profesionales expertos en el tema conel fin de autorizar el utensilio 
de recaudación, la validez se presentara en la siguiente tabla: 
Tabla 2: Juicio de expertos 
 
 
APELLIDO Y NOMBRE OBSERVACIONES 
DR. Costilla Castillo Pedro Existe suficiencia 
DR. Cárdenas Saavedra Abraham Existe suficiencia 





Según Hernández, Fernández y Baptista (2014, p. 200). “Se relata a la estabilidad de las 
calificaciones logradas por los mismo individuos, cuando se les inspecciona en diferentes 
momentos con los mismos cuestionarios, es decir los resultados obtenidos son iguales, pero en 
distintas situaciones” 
La confiabilidad del instrumento se ejecutó con el estadístico de Alfa de Cronbach, 
integrando la información proporcionada al estadístico SPSS 24 con un total de 30 cuestiones 
para establecer la confianza de la herramienta. 






Se utilizó un cuestionario para establecer ambas constantes de estudio, obteniendo como 
resultados de la investigación que el elemento constó conformado por 30 interrogaciones, el 
experimento se realizó a 120 empleados de la tienda con un grado de seguridad del 95% y 






2.5. Métodos de análisis de datos 
 
Nota: En la tabla realizada observamos que el alfa de Cronbach’s muestra como hallazgo 0.883, 
por lo que se muestra que, si existe confiabilidad de los valores del instrumento propuesto, por 
otro lado, se puede afirmar que el utensilio de recaudación de datos si es bueno fiable y 
consistente de acuerdo con la tabla N ° 2. 
La averiguación fue detallada mediante el SPSS 25, donde se obtendrán los descubrimientos los
 gráficos estadísticos que reflejan las preguntas por cada extensión, los cuales serán modelados
 en representativos de barras de las indagaciones verificadas a los trabajadores de Oechsle, para




Se denomina descriptiva porque va a detallar la información, valores ingresados y las 
frecuencias derivadas para cada una de las variables (Hernández, Fernández y Baptista, 2014, 
p. 282).En la indagación vamos a describir todos los resultados obtenidos ya sean en 
correlaciones o en gráficos y la influencia de una variable en otra. 
 
Inferencial 
Es inferencial porqué permite probar las hipótesis, también calcular la estadística poblacional 
más conocida como parámetros, los mismos que fueron inferidos ya que no se recolectan datos 
de la totalidad de la población. (Hernández, Fernández y Baptista, 2014, p. 299).La 
investigaciones inferencial ya que infiere o estima conclusiones ya que vamos a poner a prueba 
las afirmaciones que se hacen acerca de mi población. 
 
2.6. Aspectos éticos 
 
 
Se tendrá en cuenta la integridad por la pertenencia del investigador sobre la fiabilidad de los 
descubrimientos como también el acatamiento por las sugestiones, religiosas; éticas y 
habilidades, asimismo proteger la identidad de los participantes del siguiente estudio con 




3.1. Análisis Inferencial de los datos 
3.1.1. Prueba de Hipótesis 
Tabla 6: Niveles de correlación dependiendo el coeficiente Rho. 
 
Fuente: Hernández et.al. (2005, p.305) 
A). Prueba de Hipótesis de Relación por Variables Agrupadas 
Hipótesis General 
Existe relación entre la motivación y el desempeño laboral de la tienda por departamento 
Oechsle, Lima.2018 
I. Planteamiento de Hipótesis 
Ho: la motivación se relaciona con el desempeño laboral de la tienda por departamento 
Oechsle, Lima.2018 
Ha: la motivación no se relaciona con el desempeño laboral de la tienda por departamento 
Oechsle, Lima.2018 
 
II. Significancia y decisión 
Sig. T= 0.05, nivel de aceptación = 95%, Z=1.96 
Si la Sig. E < Sig. T, entonces se rechaza la Ho (Hipótesis Nula) 
Si la Sig. E > Sig. T, entonces se acepta la Ha (Hipótesis Alterna) 
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III. Estadística de Contraste de Hipótesis: 
 
 
Tabla 7: Análisis de correlación – Motivación y Desempeño Laboral 
 
 
Interpretación: En la tabla 7 se evidencia los resultados en el SPSS el resultado de la aplicación 
del instrumento en una población de 120 colaboradores, obteniendo como correlación RHO= 
0,331para la motivación y el desempeño laboral siendo la significancia bilateral de 0,000 existe 
una correlación positiva pero bajo o débil aplicando un nivel de confianza de 95% el p-valor = 
0.000 < (α)=0.05, por consiguiente se rechaza la hipótesis nula y se acepta la alterna entonces 
podemos decir que relación entre la motivación y el desempeño laboral de la tienda por 
departamento Oechsle, Lima.2018. 
B). Prueba de Hipótesis de Relación por Dimensiones Agrupadas 
Hipótesis Específica 1 
Existe  relación  entre  la  motivación  intrínseca y el desempeño laboral de la tienda por 
departamento Oechsle, Lima.2018 
 
I. Planteamiento de Hipótesis 
H0: la motivación intrínseca se relaciona con el desempeño laboral de la tienda por 
departamento Oechsle, Lima.2018 
Ha: la motivación intrínseca se relaciona con el desempeño laboral de la tienda por 





III. Estadística de Contraste de Hipótesis: 
 




Interpretación: Interpretación: En la tabla N °8 se observa el resultado de la aplicación del 
instrumento en una población de 120 colaboradores, obteniendo una correlación de RHO= 
0,328 para la motivación intrínseca y el desempeño laboral siendo la significancia bilateral de 
0,000,existe una correlación positiva pero bajo o débil aplicando un nivel de confianza de 95% 
el p-valor = 0.000 < (α)=0.05, por consiguiente se rechaza la hipótesis nula y se acepta la alterna 
entonces podemos decir que existe relación entre la motivación intrínseca y el desempeño 
laboral de la tienda por departamento Oechsle, Lima.2018 
 
Prueba de Hipótesis Específica 2 
Existe relación entre la motivación extrínseca y el desempeño laboral de la tienda por 
departamento Oechsle, Lima.2018 
 
Planteamiento de Hipótesis 
H0: la motivación extrínseca se relaciona con el desempeño laboral de la tienda por 
departamento Oechsle, Lima.2018 
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Ha: la motivación extrínseca se relaciona con el desempeño laboral de la tienda por 





III. Estadística de Contraste de Hipótesis: 





Interpretación: Interpretación: En la tabla N °9 se observa el resultado de la aplicación del 
instrumento en una población de 120 colaboradores , obteniendo una correlación de RHO= 
0,300 para la motivación extrínseca y el desempeño laboral siendo la significancia bilateral de 
0,000,existe una correlación positiva pero bajo o débil aplicando un nivel de confianza de 95% 
el p-valor = 0.000 < (α)=0.05, por consiguiente se rechaza la hipótesis nula y se acepta la alterna 
entonces podemos decir que existe relación entre la motivación extrínseca y el desempeño 





3.2. Prueba de Normalidad 
 
H0: la motivación se relaciona con el desempeño laboral de la tienda por departamento Oechsle, 
Lima.2018 





En la prueba de la normalidad se aplicó la estadística de Kolmogorov a una muestra de 120 
clientes. 
 







Interpretación: p-valor = 0.000 < α=0.05, con un 95% de confianza, por lo tanto se admite la 
hipótesis alterna y se niega la hipótesis nula, la motivación tiene una relación significativa con 
el desempeño laboral. En la tabla 10, se observó el resultado de la prueba de Kolmogorov, lo 
cual la distribución de los datos recolectados no es normal, obteniéndose un valor de 
significancia 0.000 para ambas variables, que es menor a 0.05, por ende se usó la estadística de 




3.2. Gráficas de Frecuencia 
 
 
Tabla 11: Dimensión Motivación Intrínseca 
 
 
¿Usted considera que la empresa reconoce su esfuerzo en el trabajo? 
 
Grafica 1: Motivación Intrínseca 
Fuente: Elaboración propia 
 
 
Interpretación: En la gráfica 1, el total de encuestados fueron 120 colaboradores de la tienda 
por departamento Oechsle de los cuales un 46.67% afirmó que casi siempre la empresa reconoce 
su esuferzo a la hora de realizar su trabajo, un 38.33% afirmo que siempre reconoce su trabajo 
y finalmente solo un 5% que casi nunca reconocen su esfuerzo. Por lo tanto se puede decir que 










¿Considera Ud. que la tienda Oechsle le brinda beneficios laborales? 
 
 
Gráfica 2: Motivación Extrínseca 
Fuente: Elaboración propia 
 
Interpretación: En la gráfica 2, el total de encuestados fueron 120 colaboradores de la tienda 
por departamento Oechsle de los cuales un 38.33% afirmó que casi siempre la empresa le brinda 
beneficios laborales, un 31.67% afirmo que siempre se le brinda beneficios laborales y por 
ultimo solo un 1.67% que casi nunca se le brinda beneficios laborales. Por lo tanto se puede 










En la tienda Oechsle los colaboradores muestran cortesía y amabilidad a la hora de atender a los 
clientes 
 
Gráfica 3: Factores Actitudinales 




Interpretación: En la gráfica 3, el total de encuestados fueron 120 colabroadores de la tienda 
por departamento Oechsle de los cuales un 51.67% afirmó que siempre la empresa muestra 
cortesía y amabilidad a la hora de atender a sus clientes, un 43.33% afirmo que casi siempre la 
empresa muestra cortesía y amabilidad a la hora de atender a sus clientes y por ultimo un 1.67% 
que casi nunca se muestra cortesía y amabilidad. Por lo tanto se puede decir que la 
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cortesía se relaciona con los factores actitudinales. 
 
 










Gráfica 4: Factores Operacionales 
Fuente: Elaboración propia 
 
 
Interpretación: En la gráfica 4, el total de encuestados fueron 120 colabroadores de la tienda 
por departamento Oechsle de los cuales un 45% afirmó que siempre la empresa trabaja en 
equipo para resolver cualquier problema, un 43.33% afirmo que casi siempre la empresa trabaja 
en equipo para resolver cualquier problema y por ultimo un 3.33% que casi nunca se da un 





La presente indagación plantea como intención primordial comprobar la interaccion de la 
motivación y el desempeño laboral en la tienda por departamento Oechsle Lima 2018. El propósito 
delimitado 1 es primordial comprobar la interacción de la motivación intrínseca y el desempeño 
laboral en la tienda por departamento Oechsle Lima 2018.El propósito delimitado 
2 es primordial comprobar la relación de la motivación extrínseca y el desempeño laboral en la 
tienda por departamento Oechsle Lima 2018.En la tabla 7 se evidencia los resultados en el SPSS el 
hallazgo de la diligencia de la herramienta en un conjunto de 120 colaboradores, obteniendo como 
correlación RHO= 0,331para la motivación y el desempeña laboral siendo la significancia bilateral 
de 0,000 existe una correlación positiva pero bajo o débil aplicando un nivel de confianza de 95% 
el p-valor = 0.000 < (α)=0.05, por consiguiente se refuta la suposición nula y se acepta la alterna 
entonces podemos decir que interacción entre la motivación y el desempeño laboral de la tienda por 
departamento Oechsle, Lima.2018. 
Esta indagación tuvo una similitud con la tesis de Castro (2017) en su tesis “Motivación y 
desempeño laboral en los trabajadores de la Dirección Regional de Educación del Callao “para 
obtener el grado de maestría en administración de negocios en la Facultad de ciencias empresariales 
en la Universidad Cesar Vallejo en Lima. El autor planteo como objetivo general acordar la 
interaccion que existe entra la motivación y el desempeño laboral en la 
La investigación responde a las preguntas del problema, a los objetivos; los hallazgos presentan que 
existe relación significativa entre las variables motivación y desempeño laboral en la tienda por 
departamento Oechsle Lima 2018., Así mismo los resultados confirman el objetivo planteado 
apreciándose que la investigación es válida y confiable porque los resultados se han contrastado 
con la realidad. 
52  
empresa. Se utilizó como teorías relacionadas la de Maslow, Mcgregor y Herzberg para la 
variable motivación y para el desempeño autores como Benavides y Chiavenato que mantiene 
que es la habilidad de los empleados para cumplir con sus funciones de manera efectiva y en 
menos tiempo utilizando menos empeño y recursos. 
 
4.2. Discusión por Hipótesis 
Por lo anterior se acepta la suposición de indagación o alterna, que sostiene que la motivación 
interactúa positivamente con el desempeño laboral de la tienda por departamento Oechsle Lima 
2018, pues los resultados del estudio confirman que existe relación positiva débil entre las dos 
variables, destacando los resultados de la investigación ya que aún no existe participación directa y 
plena. 
En la actual indagación se toma como suposición general que la motivación interactúa el desempeño 
laboral de la tienda por departamento Oechsle Lima 2018.La conjetura determinada 1 es que la 
motivación intrínseca se relaciona con el desempeño laboral de la tienda por departamento Oechsle 
Lima 2018.La conjetura determinada 2 es que la motivación extrínseca se relaciona con el 
desempeño laboral de la tienda por departamento Oechsle Lima 2018. 
 
Esta tesis tuvo coherencia con la tesis de Abellaneda (2016) e su tesis “Motivación y desempeño 
laboral de los trabajadores de la empresa Denim Color’s de Huachipa” El autor manifestó como 
conjetura habitual que la motivación interactúa con el desempeño laboral en la compañía El método 
aplicado fue un diseño de corte transversal con nivel descriptivo correlacional de tipo aplicada 
presentado asimismo una orientación numérica la población estuvo constituida por 30 empleados y 
la muestra fue censal, utilizaron como técnica la averiguación y la herramienta el interrogatorio. 
 
Dado las dos tesis se puede apreciar que la motivación y el desempeño laboral están relacionados 
en todo momento ya que el conocimiento motivacional por parte de la empresa facilita el logro de 
objetivos propuestos por los trabajadores ya que se genera confianza y una percepción positiva 
sobre el trabajo y todo esto ayuda a los colaboradores a desarrollar nuevas competencias. 
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4.2. Discusión por Metodología 
 
La investigación tiene un enfoque cuantitativo con un método hipotético deductivo, diseño no 
experimental de corte transversal y un nivel descriptivo correlacional, la investigación fue de tipo 
aplicada. Además de todo esto utilizamos una población de la tienda por departamento que consta 
de 120 colaboradores y la muestra fue censal, aplicando un cuestionario de tipo Likert para 
encuestar a los colaboradores que consta de 30 ítems referidos a las dos variables de estudio 
 
Esta investigación tiene similitud con la tesis de El autor Castro (2017) en su tesis “Motivación y 
 
4.5. Discusión por Teorías 
 
 
Esta tesis utilizo la teoría propuesta por Maslow sobre las necesidades citado por Guevara, (2008) 
“la teoría de las necesidades, que se concentra en lo que necesitan los individuos para hacer sus 
vidas más placenteras para que se dé una motivación orientada para los requerimientos y exigencias 
de los clientes ” (p. 68); en este sentido, las personas buscaran lo mejor para su desarrollo personal 
ya que es una teoría psicológica que organiza jerárquicamente las necesidades y motivaciones de 
desempeño  laboral  en  los  trabajadores  de  la  Dirección  Regional  de  Educación  del  Callao  La 
metodología  empleada  se  dio  en  un  momento  único  y  sin  tocar  las  constantes  ya  que  aplico 
sapiencias para describir una realidad existente, el total de encuestados fueron 264 empleados y la 
muestra fue de 102y se usó como utensilio el interrogatorio con 71 ítems para ambas constantes. 
fue un diseño no experimental  de corte  transversal  de tipo aplicada con un nivel  descriptivo,  la 
población estuvo constituida por 264 trabajadores y la muestra por 102 trabajadores y se empleó 
como instrumento es cuestionario uno con 36 ítems para la  motivación y 35 para el  desempeño 
laboral. 
Ambos metodologías empleadas en las tesis se pueden emplear para resolver los problemas que 
tienen las empresas para la motivación de sus colaboradores ya que el factor humano es importante 
en cualquier organización y de él depende el logro de metas y objetivos así como el desempeño que 
potencia las habilidades de los empleados y los hace ser más competentes, también sirve como guía 
para implementar estrategias y valor agregado. En conclusión Se determinó que, existe influencia 
entre el estrés laboral y el desempeño de los colaboradores, se debe monitorear y darle seguimiento 
a estos factores estresantes que simplemente va aumentando y que se ve reflejado en el desempeño 
de cada uno de los trabajadores que solo ocasionara problemas dentro de la empresa. 
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compra de los clientes. Por otro lado se utilizó la teoría de Así mismo Chiavenato (2004) sostiene 
El desempeño en el trabajo es una situación el fundamental elemento del colaborador en la 
indagación de metas establecidas, esto compone una habilidad a nivel individual para lograr metas. 
(p. 359). Citado en la tesis de Llontop (2017) en su tesis “El estrés laboral y su influencia en el 
desempeño de los colaboradores de la empresa ELAUSI E.I.R.L callao”. Ambas tesis hacen saber 
lo importante que es el desempeño en el cumplimiento d. metas y logro de resultados que ayuden 




 Se ha determinado la relación entre la motivación y el desempeño laboral en 
la tienda por departamento Oechsle ,Lima 2018 ya que la motivación 
intrínseca y extrínseca de los colaboradores se relaciona con sus actitudes y 
operaciones a la hora de desempeñarse en sus funciones lo que repercute en la 
actividades relacionadas con la empresa.
 
 Se ha determinado que la motivación intrínseca se relaciona con el desempeño 
laboral por que afecta en su satisfacción laboral en cuanto al reconocimiento 
de la empresa de acuerdo a su desempeño y relación con la autoridad lo que 
dificulta su desarrollo personal y relaciones sociales con los demás 
colaboradores ya que no se da una comunicación asertiva y se está en 
desacuerdo con las políticas administrativas.
 
 Se ha determinado que la motivación extrínseca se relaciona con el desempeño 
laboral ya que se ve reflejada en la supervisión de los colaboradores lo que 
afecta en sus beneficios laborales y con esto se percibe que no hay una buena 
estabilidad económica lo que dificulta que los colaboradores obtengan una 
mejora salarial y no se de las condiciones adecuadas para un desempeño 





 Se recomienda sugerir a la autoridad implementar habilidades de mejora y 
optimización de recursos para aumentar los patrones basados en incentivos 
para acrecentar el desempeño y la eficacia de los empleados y por ende hace 
más competitiva a empresa con un mayor rendimiento.
 
 
 Se recomienda complacer a los empleados ya que se busca aumentar su 
capacidad para desarrollarse y potenciar sus habilidades ya que con esto no 
solo se benefician ellos sino también la compañía, así como reconocer el 
esfuerzo del personal con un incentivo para potenciar sus logros.
 
 Se recomienda darle a los mejores trabajadores un aumento salarial para que 
lo demás se sientan motivados a desempeñarse de la mejor forma así como 
hacer que se sientan estables en su puesto de trabajo lo que garantiza un mayor 
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MOTIVACIÓN Y SU RELACIÓN CON EL DESEMPEÑO LABORAL EN LA 
TIENDA POR DEPARTAMENTO OECHSLE LIMA 2018 
 
OBJETIVO: Determinar la relación de la motivación y el desempeño laboral en la tienda por 
departamento Oechsle Lima ,2018. 
INSTRUCCIONES: Marque con una X la alternativa que usted considera valida de 
acuerdo al ítem en los casilleros siguientes: 
 
Nunca Casi nunca Rara vez Casi siempre Siempre 





Ítems Preguntas 1 2 3 4 5 
Motivación Intrínseca 
1 ¿Usted considera que la empresa reconoce su 
esfuerzo en el trabajo? 
     
2 ¿Usted considera que la relación con la 
autoridad beneficia su trabajo? 
     
3 ¿Ud. Considera que en la empresa logra 
desarrollarse como persona? 
     
4 ¿Ud. está de acuerdo con las políticas 
administrativas implantadas por la empresa? 
     
5 ¿Ud. Considera que está de acuerdo con el 
horario de trabajo de la tienda Oechsle? 
     
6 Ud. Considera que las relaciones sociales con 
sus colaboradores aportan para su desempeño 
     
7 En la tienda por departamento Oechsle se da una 
comunicación asertiva que facilita su motivación 
personal 
     
8 En la tienda por departamento Oechsle se siente 
plenamente satisfecho con las labores que 
realiza 
     
Motivación Extrínseca 
9 En la tienda Oechsle se supervisa 
constantemente a los colaboradores 
     
10 ¿Considera Ud. en la tienda se da una mejora 
salarial a los colaboradores? 
     
11 ¿Considera Ud. que la tienda Oechsle le brinda 
beneficios laborales? 
     
12 En la tienda Oechsle se da una bonificación y 
gratificación a los mejores empleados 
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13 En la tienda Oechsle no respetan sus vacaciones 
o en algún momento se las cancelaron 
     
14 ¿Considera Ud. que se estable y segura en su 
puesto de trabajo? 
     
15 En la tienda Oechsle presenta las condiciones de 
trabajo favorables para que el colaborador 
desempeñe sus funciones con facilidad 
     
Factores Actitudinales 
16 En la tienda Oechsle los colaboradores muestran 
cortesía y amabilidad a la hora de atender a los 
clientes 
     
17 ¿Considera Ud. que la responsabilidad es un 
factor clave para la mejora continua de la 
tienda? 
     
18 ¿Considera Ud. que tiene habilidad para 
desenvolverse en cualquier tipo de situación en 
el trabajo? 
     
19 En la tienda Oechsle el personal toma iniciativa 
a la hora de realizar sus funciones para logrando 
un mejor desempeño 
     
20 En la tienda Oechsle el desempeño de tareas es 
el más óptimo por parte de los colaboradores 
     
21 La presentación personal causa una buena 
imagen de la tienda 
     
22 En la tienda Oechsle los colaboradores asisten y 
llegan a la hora establecida 
     
23 ¿Considera Ud. que en la tienda Oechsle se 
brinda una buena atención a los clientes 
     
24 En la tienda Oechsle los colaboradores están 
comprometidos con su trabajo y con los clientes 
     
Factores Operacionales 
25 La tienda Oechsle ofrece variedad de productos 
de alta calidad que se ve reflejada en el trabajo 
de los colaboradores 
     
26 ¿Considera Ud. que en la tienda Oechsle los 
colaboradores se desempeñan de una forma 
óptima lo que eleva la productividad. 
     
27 Los colaboradores cuentan con conocimiento 
para responder ante cualquier duda de los 
clientes 
     
28 En la tienda Oechsle se da un liderazgo que 
facilita el cumplimiento de metas y objetivos 
     
29 ¿Considera Ud. que en la tienda Oechsle se 
trabaja en equipo para resolver cualquier 
problema? 
     
30 ¿Considera Ud. que la eficiencia de los 
colaboradores contribuye a captar más clientes? 
     
 
GRACIAS POR SU COLABORACIÓN 
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